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Kajian ini bertujuan untuk membangunkan model kompetensi berdasarkan standard 
yang dikenalpasti untuk jawatan Pembantu Hal Ehwal Islam Gred S17 di Jabatan 
Agama Islam Negeri Johor (JAINJ). Terdapat empat objektif yang telah dicapai 
dalam kajian ini iaitu pertama ialah mengenalpasti tugas dan tanggungjawab seorang 
Pembantu Hal Ehwal Islam Gred S17 di JAINJ; kedua, Menyesuaikan senarai tugas 
dan tanggungjawab seorang Pembantu Hal Ehwal Islam Gred S17 di JAINJ dengan  
model kompetensi Sanghi (2004).;  ketiga, membentuk suatu modal kompetensi bagi 
Pembantu Hal Ehwal Islam Gred S17 di JAINJ; dan akhir sekali mengenalpasti 
jurang kompetensi dalam kalangan Pembantu Hal Ehwal Islam Gred S17 di JAINJ. 
Kajian ini merupakan  suatu bentuk kajian deskriptif dengan menggunapakai  kaedah 
kualitatif dan kuantitatif. Instrumen kajian melalui kajian dokumen, temubual dan 
soal selidik. Kajian ini dijalankan melalui dua fasa pertama melaksanakan analisis 
tugas dan kompetensi dengan menggunakan kaedah temubual analisis dokumen dan 
kajian literature iaitu Model Sanghi 2004. Fasa kedua, selepas model kompetensi 
dibangunkan ialah mengenalpasti jurang kompetensi. Dapatan kajian diperolehi 
dengan mengumpulkan data dan maklumat melalui tiga kaedah utama iaitu 
menganalisis dokumen (senarai tugas mengikut keenam-enam bahagian iaitu 
Bahagian Dakwah, Bahagian Undang-Undang Syariah, Bahagian Penguatkuasaan, 
Bahagian Pembangunan Keluarga, Bahagian Penyelidikan, Bahagian Pengurusan 
Masjid), menjalankan temubual bersama unit personel latihan Bahagian Khidmat 
pengurusan dan mengedarlan borang soal selidik kepada Pembantu Hal Ehwal Islam 
Gred S17 di JAINJ iaitu seramai 22 orang mengikut keenam-enam bahagian iaitu 
Bahagian Dakwah, Bahagian Undang-Undang Syariah, Bahagian Penguatkuasaan, 
Bahagian Pembangunan Keluarga, Bahagian Penyelidikan, Bahagian Pengurusan 
Masjid. Hasilnya pengkaji telah mengenalpasti enam kompetensi utama iaitu 
Kompetensi Intelektual Insaniah; Kompetensi Komunikasi; Kompetensi Personal dan 
Akhlak Insaniah; Kompetensi Interpersonal Insaniah; Kompetensi Kepimpinan; dan 
Kompetensi Berorientasikan Insaniah. Model kompetensi ini dicadangkan kepada 
pihak JAINJ untuk diadaptasikan sebagai salah satu alat pengukuran dalam sistem 
meningkatkan prestasi kerja dan memberi nilai tambah yang lebih kompetitif dalam 
pembangunan kerjaya dimasa akan datang. Penyelidik juga mengemukakan 
cadangan-cadangan kepada pihak pengurusan JAINJ supaya memperluaskan kajian 






This study aims to develop a standard model based on the identified competencies 
for the post of Assistant Grade S17 Islamic Affairs in the State of Johor Islamic 
Religious Department (JAINJ). There are four objectives have been achieved in this 
study is the first to identify the duties and responsibilities of an Islamic Affairs 
Assistant Grade S17 in JAINJ; second, Customizing a list of duties and 
responsibilities of Islamic Affairs Assistant Grade S17 in JAINJ with Sanghi 
competency model (2004) .; Third, establish a competence capital for Islamic Affairs 
Assistant Grade S17 in JAINJ; and lastly identify competency gaps among Islamic 
Affairs Assistant Grade S17 in JAINJ. This study is a descriptive study design by 
adopting qualitative and quantitative methods. The instrument through document 
review, interviews and questionnaires. This study was conducted through the first 
two phases perform analysis tasks and competencies by using interviews and 
document analysis research literature Sanghi Model 2004. The second phase, after 
the model developed competency is to identify competency gaps. The findings 
obtained by collecting data and information through three main methods of analyzing 
documents (list by the six divisions namely propaganda, Part Shariah Law 
Enforcement Division, Division of Family Development, Division of Research, 
Division of Management Board), running interviews with unit personnel training and 
management Services Division mengedarlan questionnaires to Islamic Affairs 
Assistant Grade S17 in JAINJ ie a total of 22 people in six parts, namely Part 
propaganda, part of Syariah Law Enforcement Division, Division of Family 
Development, Division of Research, Mosque Management Division. As a result 
researchers have identified six core competencies, namely competency Intellectual 
Soft; Communication competence; Soft Personal competence and character; Soft 
Interpersonal competence; Leadership competencies; and Competence Oriented Soft. 
The competency model proposed to the JAINJ to be adapted as one of the tools used 
in system of career development in the future. Researchers also submit proposals to 
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Bab ini membincangkan latar belakang kajian, pernyataan masalah, persoalan 
kajian, matlamat, objektif, kepentingan, skop kajian dan diakhiri dengan definisi 




1.2 Latarbelakang Kajian  
 
 
Seiring dengan perkembangan pesat dunia masa kini, pembangunan modal 
insan telah diberikan penekanan dan keutamaan oleh kebanyakan negara.Ini kerana 
modal insan dikenalpasti sebagai pemacu utama ke arah pembangunan dan kejayaan 
mana-mana organisasi mahupun negara itu sendiri. Penekanan kepada aspek 
pembangunan modal insan dapat dilihat menerusi peralihan corak pembangunan dan 
tumpuan negara yang berasaskan perindustrian pada era tahun 90an kepada negara 
berasaskan ekonomi pengetahuan, yang mana modal insan dikenalpasti sebagai kunci 
utama ke arah kejayaan dan pembangunan ekonomi berasaskan pengetahuan. 
Kejayaan Malaysia dalam mengerakkan modal insannya telah dibuktikan menerusi 
Laporan Daya Saing Global (Global Competitiveness Report) yang diterbitkan oleh 
Institute of Management Development (2014) yang mencatatkan kedudukan untuk 
Indeks Kecekapan Pasaran Buruh bagi Malaysia telah meningkatkan dari tangga ke-
38 pada tahun 2013 kepada kedudukan ke-25 pada tahun 2014. 
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Antara faktor yang menyumbangkan kejayaan pembangunan insan adalah 
penyediaan latihan dan kemahiran mengikut keperluan tugasan pekerjaan invidu itu. 
Majikan memainkan peranan penting dalam penyediaan latihan kepada pekerja dari 
segi modul pembelajaran yang dibina berdasarkan model kompetensi mengikut 
senarai tugas jawatan yang dipegang oleh individu dan kemahiran-kemahiran 
tertentu. model kompetensi adalah garispanduan yang diperlukan sebagai rujukan 
kepada individu untuk melakukan tugasannya. Menurut,  Dubois dan Rothwell 
(2004) menyatakan bahawa kompetensi sebagai kecekapan yang diperlukan oleh 
pekerja untuk melakukan tugas yang telah diarahkan dan bertindak sebagai satu set 
panduan yang menjelaskan tentang tingkah laku atau proses sebagaimana yang 
disarankandi dalam model kompetensi.  
 
 
Menurut Noe (2008), kompetensi adalah suatu bidang keupayaan peribadi 
yang membolehkan pekerja untuk berjaya menjalankan tugas mereka dengan 
mencapai hasil yang ditetapkan. Kompetensi juga merupakan pengetahuan, 
kemahiran, sikap, nilai, atau ciri- ciri peribadi. Model kompetensi bertujuan untuk 
mengenal pasti kecekapan yang perlu bagi setiap kerja serta pengetahuan, kemahiran, 
tingkah laku dan ciri –ciri personaliti yang mendasari setiap kecekapan.  
 
 
Langkah organisasi di Malaysia dan Kerajaan Malaysia membuktikan bahawa 
pasaran buruh atau modal insan di Malaysia telah berjaya diberikan suntikan 
kecekapan yang komprehensif (merangkumi aspek latihan, kemahiran dan 
kompetensi) bagi membolehkan negara ini memperbaiki kedudukannya. Malah 
modal insan yang cekap juga telah menjadi antara faktor pendorong bagi Malaysia 
untuk memperbaiki kedudukannya dari aspek keseluruhan daya saing daripada 
kedudukan ke-15 pada 2013 kepada kedudukan ke-12 pada tahun 2014 di kalangan 
144 buah negara.  
 
 
Usaha membentuk modal insan yang cemerlang sentiasa diberikan penekanan 
oleh pihak Kerajaan.Menerusi Rancangan Malaysia Kesepuluh (RMK-10). Tenaga 
kerja yang kreatif, inovatif dan berdaya saing di peringkat global akan menjadi 
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pemangkin kepada peningkatan produktiviti Negara serta menyumbang ke arah 
matlamat menjadikan ekonomi Malaysia yang berpendapatan tinggi menjelang tahun 
2020. Selaras dengah matlamat tersebut, pada masa ini, Kerajaan sedang giat 
melaksanakan suatu pendekatan bersepadu yang holistik khusus bagi menarik, 
memupuk dan memelihara asas tenaga mahir bertaraf dunia.  
 
 
Menerusi Rancangan Malaysia ke-10, Kerajaan telah menyediakan satu 
Rancangan Kerja Pembangunan Modal Insan Bersepadu khusus bagi Malaysia. 
Rancangan Kerja Pembangunan Modal Insan Bersepadu ini adalah sebuah platform 
yang telah dibangunkan khusus bagi memupuk modal insan cemerlang bermula dari 
peringkat pendidikan awal kanak-kanak sehingga ke peringkat alam pekerjaan. 
 
 
Disamping itu, Penerapan Nilai-Nilai Islam yang telah diperkenalkan dalam 
pentadbiran Kerajaan oleh YAB Tun Tun Dr Mahathir Mohamad pada tahun 1985 
masih relevan dalam Perkhidmatan Awam khusunya bagi kakitangan  di Jabatan 
Agama Islam Negeri Johor (JAINJ) untuk melahirkan modal insan yang Islamik  
berkompetensi tinggi.  
 
 
1.3 Latar Belakang Tempat kajian  
 
 Jabatan Agama Islam Negeri Johor (JAINJ) telah dipilih sebagai subjek kes 
bagi melaksanakan kajian ini. JAINJ telah ditubuhkan pada tahun 1895 selaras 
dengan fasal 28, undang-undang Tubuh Negeri Johor (Al-Jufri dan Al-Jauhari, 
2008). Objektif utama penubuhan JAINJ adalah untuk menerajui dan memantau 
pengurusan kemajuan dan pembangunan sosial Negeri Johor dengan cekap bagi 




Seiring dengan perkembangan kemajuan Negeri Johor, struktur dan fungsi 
JAINJ turut mengalami beberapa fasa perubahan bermula pada tahun 1940an, 
1980an, 1990an, 2000 dan 2006.Selaras dengan penyusunan semula organisasi dan 
pengemaskinian struktur dan fungsi JAINJ yang dilaksanakan pada tahun 2000, 
maka sebanyak sembilan (9) Bahagian telah diwujudkan serta disusun semula seperti 
berikut:  
(i) Bahagian Pentadbiran, Kewangan dan Pembangunan  
(ii) Bahagian Dakwah 
(iii)Bahagian Undang-Undang Syarak 
(iv) Bahagian Penguatkuasaan 
(v) Bahagian Penyelidikan  
(vi) Bahagian Pengurusan Masjid dan Surau 
(vii) Bahagian Undang-Undang Keluarga 
(viii) Bahagian Pendidikan Agama 
 
Carta organisasi yang melibatkan Sembilan (9) Bahagian tersebut adalah seperti 
di Rajah 1.1. 
 
 
Rajah 1.1 : Carta Organisasi Keseluruhan Jabatan Agama Johor 
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Pada tahun 2006, Pihak Pengurusan Atasan JAINJ telah bersetuju untuk 
meminda nama bagi 3 (tiga) Bahagian seperti berikut jadual berikut: 
Nama Asal Nama Baru (mulai tahun 2006) 
 
Bahagian Pentadbiran, Kewangan dan 
Pembangunan 
Bahagian Khidmat Pengurusan  
Bahagian Undang-Undang Syarak Bahagian Undang-Undang Syariah  
 









 Terdapat beberapa fungsi dan faktor perlunya sesuatu model kompetensi 
diwujudkan dalam organisasi. Menurut Dubois dan Rothwell (2004), model 
kompetensi berfungsi untuk menerangkan tingkah laku yang diperlukan oleh 
seseorang pekerja dan bertujuan untuk mengenalpasti sama ada kecekapan yang 
sedang digunakan adalah bersesuaian dengan bentuk tugasan yang dilaksanakannya. 
Setiap model kompetensi lazimnya akan mempunyai satu hingga lima atau lebih 
petunjuk tingkah laku yang dikaitkan dengannya.  
 
 Manakala, Noe (2008), menyatakan bahawa model kompetensi dibangunkan 
bertujuan untuk memperbaiki pengurusan prestasi seseorang pekerja.Terdapat 
organisasi yang menghadapi masalah dalam menguruskan prestasi di mana sistem 
pengurusan prestasi yang dibangunkan  gagal mencapai persetujuan di antara kedua-
dua pihak iaitu, majikan dan pekerjakhususnya  mengenai hasil atau kriteria yang 






Tambahan beliau lagi fungsi model kompetensi dibangunkan sebagai 
panduan untuk menerangkan apakah bentuk atau ciri-ciri yang diperlukan oleh 
seseorang kakitangan dalam melaksanakan kerjanya dengan cemerlang. Model ini 
juga akan menghuraikan secara terperinci mengenai elemen bagaimana sifat-sifat 
boleh digunakan dalam konteks organisasi atau budaya dan tugas yang dilakukan 
oleh individu. 
 
  Menurut Mohd Nasir (2013), tujuan kompetensi adalah untuk menentukan 
piawaian  tingkahlaku  yang diperlukan oleh pekerja untuk melaksanakan tugas yang 
diberikan oleh organisasi atau keperluan untuk memperbaiki program latihan untuk 
masa depan (William,2003).  Dengan menggunakan kompetensi, organisasi mudah 
menentukan sama ada pekerja bersedia untuk ditukarkan sama ada peringkat lebih 
tinggi atau horizontal (Cooper 2000). Jika belum bersedia, maka kompetensi boleh 




 Manakala bagi Nor Zuliana (2007), dengan menggunakan model kompetensi, 
penilaian yang lebih holistik dapat dicapai dengan menekankan pendekatan model 
kompetensi. Pertama ianya dapat menyemak dan mengenal pasti yang diperlukan 
bagi sesuatu jawatan. Kedua pendekan kompetensi dapat dijadikan sandaran atau 
“template’ dalam pengambilan pekerja, pembangunan kerjaya, dan sumber manusia 
serta kenaikan pangkat. Ketiga, dengan menggunakan model kompetensi kapasiti 




 Selain itu, model kompetensi dapat mengenal pasti kualiti dan ciri-ciri yang 
membezakan pekerja cemerlang dengan pekerja sederhana. Model kompetensi juga 
dapat meramal keperluan latihan yang lebih tepat dan mengurangkan latihan yang 
tidak berkesan. Ianya juga dapat memberi gambaran prestasi kerja semasa dan 
petunjuk prestasi kerja untuk jangka masa panjang juga. Ini sekaligus dapat 
meningkatkan kepuasan kerja (job satisfaction). Akhir sekali, sebagai informasi 
7 
kepada sumber manusia untuk menjalankan proses kenaikan pangkat, memberi 
pengiktirafan pekerja, pengambilan kakitangan dan sebagainya.    
 
 
JAINJ adalah bertanggungjawab untuk mengurus dan mengawal selia hal-
ehwal masyarakat Islam di Negeri Johor Darul Takzim selaras dengan objektif 
penubuhannya. Justeru itu, bagi merealisasikan matlamat tersebut JAINJ mempunyai 
250 orang staf yang terdiri dari pelbagai skim perkhidmatan dan gred jawatan yang 
bertanggungjawab untuk menggerakkan pelbagai fungsi dan operasinya. 
 
 
Berdasarkan pemerhatian ke atas maklumat penstafan di JAINJ, didapati 
bahawa skim perkhidmatan Pembantu Hal Ehwal Islam Gred S17 adalah merupakan 
kumpulan perkhidmatan yang bertanggungjawab untuk menggerakkan hampir 
keseluruhan fungsi JAINJ. Pemerhatian mendapati hampir keseluruhan fungsi dan 
peranan di Bahagian Undang-Undang Syariah, Bahagian Dakwah, Bahagian 
Penguatkuasaan, Bahagian Penyelidikan, Bahagian Pengurusan Masjid dan Bahagian 
Pembangunan Keluarga memerlukan dokongan dan sokongan daripada skim 




Bagi tujuan kajian ini, Bahagian-Bahagian Utama adalah merujuk kepada 
enam (6) bahagian yang melaksanakan fungsi-fungsi utama JAINJ iaitu, Bahagian 
Undang-Undang Syariah, Bahagian Dakwah, Bahagian Penguatkuasaan, Bahagian 
Penyelidikan, Bahagian Pengurusan Masjid dan Bahagian Pembangunan Keluarga. 
Fungsi dan peranan Bahagian-Bahagian Utama di JAINJ kebanyakannya 
dilaksanakan Pembantu Hal Ehwal Islam Gred S17. Justeru itu, senarai deskripsi 
tugasan yang spesifik khusus bagi Pembantu Hal Ehwal Islam Gred S17 mengikut 
bahagian-bahagian ini sangat diperlukan supaya setiap bahagian  boleh berperanan 
dengan cekap dan berkesan. 
 
Pemerhatian turut mendapati bahawa senarai tugasan bagi Pembantu Hal 
Ehwal Islam Gred S17 di JAINJ secara umumnya adalah bertanggungjawab kepada 
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Pengarah dalam membantu menyebarkan, menyampaikan ajaran Islam, memberi 
nasihat terhadap permasalahan keluarga, penjagaan makanan secara halal, 
pengurusan masjid dan surau dan pencegahan maksiat dalam kalangan masyarakat 
Islam.  
 
Umum mengetahui bahawa JAINJ adalah sebuah organisasi agama yang 
bertanggungjawab serta mempunyai kredibiliti dalam memberi khidmat nasihat serta 
melaksanakan fungsi-fungsinya selaras dengan penyebaran syiar Islam khusus 
kepada masyarakat Islam di Negeri Johor. Bagi melaksanakan peranan dan 
tanggungjawab ini, adalah mustahak bagi semua penjawat awam khususnya bagi 
skim perkhidmatan Pembantu Hal Ehwal Islam, Gred S17 di JAINJ untuk 
memahami, menghayati dan menguasai bidang tugas masing-masing disamping 
menjadi pelaksanaan yang cekap. Ini bagi memastikan para penjawat dapat 
melaksanakan tugasan masing-masing dengan cekap dan berkesan. 
 
 
 Bagi memastikan bidang tugasan tersebut dapat dikuasai dengan jayanya dan 
ke arah matlamat melahirkan modal insan yang kompeten dan dinamik, Bahagian 
Khidmat Pengurusan JAINJ adalah bertanggungjawab untuk menyedikan satu pelan 
kompetensi yang komprehensif bagi semua skim perkhidmatan termasuklah bagi 
skim perkhidmatan Pembantu Hal Ehwal Islam Gred S17. Walau bagaimanapun, 
pada masa kini, tidak terdapat suatu garis panduan mengenai keperluan kompetensi 
standard untuk digunapakai oleh skim perkhidmatan Pembantu Hal Ehwal Islam 




Berdasarkan temubual yang dijalankan penyelidik dimaklumkan Pembantu 
Hal Ehwal Islam Gred S17 khususnya yang ditempatkan di enam (6) Bahagian 
Utama di JAINJ tidak mempunyai peluang untuk meningkatkan pengetahuan, 
kemahiran standard dan pengalaman yang dimiliki hanya terbatas hanya kepada 
sesetengah tugasan yang pernah/sedang dilaksanakan. Seorang Pembantu Hal Ehwal 
Islam Gred S17 yang berkompetensi tinggi seharusnya dapat menguasai bidang 




Di samping itu, keterbatasan ini mungkin mempunyai kaitan rapat dengan 
tiadanya satu pelan latihan standard khusus bagi skim perkhidmatanPembantu Hal 
Ehwal Islam Gred S17. Amalan latihan semasa tidak mengkhususkan kepada 
pembangunan kompetensi secara menyeluruh tetapi lebih berfokus kepada individu 
dan bahagian tertentu sahaja. Contohnya, program latihan yang dilaksanakan di 
Bahagian Pembangunan Keluarga hanya membabitkan Pembantu Hal Ehwal Islam 
Gred S17 dari bahagian tersebut sahaja tanpa adanya penglibatan Pembantu Hal 
Ehwal Islam Gred S17 dari lain-lain bahagian. Sewajarnya Pembantu Hal Ehwal 
Islam Gred S17 dari lain-lain bahagian turut dijemput sama bagi memberikan 
pendedahan serta memperlengkapkan kakitangan tersebut dengan  sahsiah, ilmu, 
pengetahuan dan kemahiran berkaitan bidang tugas Pembantu Hal Ehwal Islam Gred 
S17 khususnya di Bahagian Pembangunan Keluarga.  
 
 
 Keperluan untuk memahami serta menguasai kompetensi sebagai Pembantu 
Hal Ehwal Islam Gred S17 di lain-lain Bahagian Utama di JAINJ juga mempunyai 
kaitan langsung dengan proses penempatan baru dan pertukaran yang lazimnya 
banyak dikaitkan dengan aspek sumber manusia. Ini termasuklah aspek motivasi, 
pengkayaan tugasan (job enrichment), kepimpinan, pelan penggantian (succession 
planning)  dan lain-lain lagi. Justeru itu, tugasan Pembantu Hal Ehwal Islam Gred 
S17 tidak sewajarnya hanya tertumpu kepada ruang lingkup (skop) di mana pegawai-
pegawai tersebut ditempatkan di sesuatu bahagian. Sebaliknya tugasan sebagai 
Pembantu Hal Ehwal Islam Gred S17 perlu difahami dan dan dikuasai secara total 
oleh semua pegawai yang menjawat jawatan Pembantu Hal Ehwal Islam Gred 
S17tanpa mengira Bahagian-Bahagian Utama di JAINJ.   
 
 
Komunikasi adalah medium terpenting untuk memastikan masyarakat 
mendapat maklumat dan khidmat nasihat yang tepat selaras dengan syariat yang 
digariskan dalam Al-Quran dan Hadis. Lantaran itu, adalah penting untuk 
memastikan modal insan yang bertanggungjawab dalam menggalas tugasan ini 
adalah terdiri daripada mereka yang  berkeupayaan untuk berkomunikasi dengan 
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berkesan. Semua penjawat awam yang menjawat jawatan Pembantu Hal Ehwal 
Islam, Gred S17 di JAINJ memerlukan kemahiran komunikasi berkesan yang 
merangkumi aspek mendengar, memahami, mengemukakan pendapat, peka kepada 
ungkapan lisan dan mampu menganalisis arahan yang diterima secara berhemah. 
Para penjawat awam ini adalah bertanggungjawab untuk membantu masyarakat 
Islam khususnya di Negeri Johor untuk menghayati, menerap dan menjadikan ajaran 
Islam sebagai pegangan dan cara hidup mereka. 
 
Sehubungan itu,  pihak pengurusan mempunyai alasan kukuh untuk 
mewujudkan satu model kompetensi yang komprehensif khusus bagi Pembantu Hal 
Ehwal Islam Gred  S17di JAINJ agar mereka mendapat pendedahan yang sewajarnya 
mengenai bidang tugasan Pembantu Hal Ehwal Islam Gred S17  khususnya di enam 
(6) Bahagian Utama yang dinyatakan di atas.  
 
 
Ini adalah selaras dengan perkembangan semasa, yang  mana organisasi 
kerajaan perlu memberikan dan meningkatkan sistem perkhidmatan yang cemerlang 
kepada masyarakat. Model  kompetensi Pembantu Hal Ehwal Islam Gred S17 wajar 
mengambilkira penerapan nilai-nilai Islam seperti jujur, amanah, integriti, adil bagi 
memastikan keberkesanan dan kecemerlangan perkhidmatan yang diberikan kepada 
masyarakat umum.  
 
 
1.5 Persoalan Kajian 
 
 
Kajian ini menggariskan empat persoalan yang boleh dibincangkan dan 




i. Apakah senarai tugas dan tanggungjawab Pembantu Hal Ehwai Islam Gred 
S17 di JAINJ ? 
ii. Adakah senarai  kompetensi yang diperlukan oleh  Pembantu Hal Ehwai 
Islam Gred S17 di JAINJ sesuai dengan model kompetensi Sanghi (2004) ? 
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iii. Apakah model kompetensi bagi Pembantu Hal Ehwai Islam Gred S17 di 
JAINJ ? 
iv. Adakah terdapat jurang kompetensi diantara Pembantu Hal Ehwal Islam Gred 
S17 di JAINJ? 
 
 
1.6 Matlamat Kajian 
 
 
Matlamat kajian ini ialah untuk membangunkan sebuah model kompetensi 
khusus bagi skim perkhidmatan Pembantu Hal Ehwal Islam Gred S17 di JAINJ yang 
turut mengambilkira nilai-nilai penerapan Islam 1985. Di samping itu, kajian ini 
bermatlamat untuk dijadikan sebagai rujukan pada masa hadapan berkaitan masalah 
Pembantu Hal Ehwal Islam Gred S17 bagi mengukur tahap kompetensi setiap 
Pembantu Hal Ehwal Islam Gred S17.  Penggunaan model ini dapat memberi input 




1.7 Objektif Kajian 
 
 
Kajian ini bertujuan untuk mencapai tiga objektif yang telah ditetapkan iaitu 
seperti berikut: 
i. Mengenalpasti tugas dan tanggungjawab seorang Pembantu Hal Ehwal 
Islam Gred S17 di JAINJ;  
 
ii. Menyesuaikan kompetensi seorang Pembantu Hal Ehwal Islam Gred S17 
di JAINJ dengan  model kompetensi Sanghi (2004). 
iii. Membentuk suatu modal kompetensi bagi Pembantu Hal Ehwal Islam 
Gred S17 di JAINJ. 
 
iv. Mengenalpasti jurang kompetensi KSA dalam kalangan Pembantu Hal 
Ehwal Islam Gred S17 di JAINJ. 
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1.8 Skop Kajian 
 
 
Kajian ini dijalankan terhadap kakitangan di JAJ yang memfokuskan terhadap 
enam bahagian iaitu bahagian Undang-undang Syariah, Dakwah, Penguatkuasaan, 
Penyelidikan, Pembangunan Keluarga dan melibatkan 30 orang Pembantu Hal Ehwal 
Islam Gred S17 yang berfungsi menjalankan aktiviti program-program agama.  
Secara keseluruhannya, terdapat 30 orang Pembantu Hal Ehwal Islam Gred S17 di 
JAJ yang ditempatkan di enam bahagian iaitu bahagian Undang-undang Syariah, 
Dakwah, Penguatkuasaan, Penyelidikan, Pembangunan Keluarga dan Pengurusan 
Masjid.  Penyelidik juga akan menganalisis bidang tugas yang dilakukan oleh Gred 
S17 dan mengetahui kompetensi yang diperlukan serta jurang kompetensi sebenar 




1.9 Batasan Kajian 
 
 
Kajian ini hanya tertumpu kepada skim perkhidmatan Pembantu Hal Ehwal 
Islam Gred S17 di JAINJ yang ditempatkan di enam (6) bahagian iaitu Bahagian 
Undang-undang Syariah, Bahagian Dakwah, Bahagian Penguatkuasaan, Bahagian 
Penyelidikan, Bahagian Pembangunan Keluarga dan Bahagian Pengurusan Masjid. 
Manakala bilangan responden yang terlibat adalah terdiri daripada 30 orang 
penyandang jawatan Pembantu Hal Ehwal Islam Gred S17.  Penekanan utama kajian 
ini adalah untuk membangunkan sebuah model kompetensi bagi Pembantu Hal 
Ehwal Islam Gred S17 setelah mengenalpasti apakah jurang kompetensi yang wujud 
dan bentuk-bentuk kompetensi yang diperlukan oleh para penyandang skim tersebut. 
 
1.10 Kepentingan Kajian 
 
 
Matlamat utama pelaksanaan kajian ini adalah untuk membangunkan satu 
model kompetensi Islamik bagi Pembantu Hal Ehwal Islam Gred S17 di JAINJ.  





(a) Pihak Jabatan Agama Islam Negeri Johor (JAINJ) 
 
 
Model ini dapat membantu pihak pentadbiran JAINJ untuk membangunkan 
satu sistem penilaian yang bersistematik setelah mengenalpasti apakah jurang 
kompetensi dan bentuk-bentuk kompetensi yang diperlukan oleh Pembantu Hal 
Ehwal Islam Gred S17. Melalui model ini, Bahagian Khidmat Pengurusan khususnya 
Unit Personel Latihan, JAINJ akan dapat mengenal pasti apakah bentuk-bentuk 
keperluan yang merangkumi aspek sahsiah  (sikap),  kemahiran, pengetahuan dan  
kebolehan yang diperlukan oleh Pembantu Hal Ehwal Islam Gred S17 untuk 
menjalankan tugasan mereka dengan cekap dan berkesan serta  merangka dan 
membangunkan pelan  latihan yang komprehensif khusus bagi meningkatkan tahap 




(b) Orang Awam/ Pelanggan Jabatan Agama Islam Negeri Johor (JAINJ) 
 
 
Pembangunan model kompetensi ini diharap dapat membantu orang awam/ 
pelanggan JAINJ untuk memahami ruang lingkup bidang tugasan yang dilaksanakan 
oleh Pembantu Hal Ehwal Islam Gred S17 di JAINJ.  Di samping itu, dapat 
meningkatkan keyakinan para pelanggan terhadap usaha pembaharuan dan 
peningkatan kualiti kerja di JAINJ secara keseluruhannya memandangkan hampir 
kesemua fungsi utama di JAINJ didukung dan digerakkan oleh Pembantu Hal Ehwal 
Islam Gred S17. 
 
 
(c) Kajian Ilmiah 
 
 
Kajian ini akan memperkayakan dan meningkatkan bilangan kajian-kajian 
berkaitan pengurusan dan pembangunan sumber manusia secara amnya. Secara 
khususnya kajian ini akan dapat memberi lebih pemahaman dan pengetahuan tentang 
model kompetensi bagi Pembantu Hal Ehwal Islam Gred S17 di JAINJ. Kajian ini 
14 
juga diharap dapat menyumbang serta menjadi rujukan kepada kajian-kajian lain 











Menurut Noe (2008), kompetensi, adalah suatu bidang keupayaan peribadi 
yang membolehkan pekerja untuk menjalankan tugas mereka dengan mencapai hasil 
atau mencapai objektif tugasan. Ia juga merupakan satu amalan yang merujuk kepada 
pengetahuan, kemahiran, sikap, nilai, atau ciri-ciri peribadi. Manakala, model 
kompetensi juga menurut Noe (2008) adalah bertujuan mengenalpasti kecekapan 
yang perlu bagi setiap kerja serta pengetahuan, kemahiran, tingkah laku dan ciri-ciri 
personaliti yang menjadi asas kepada kewujudan sesuatu kecekapan itu.   
 
 
Menurut Blanchard dan Thacker (2007), kompetensi adalah satu kelompok 
pengetahuan yang berkaitan, kemahiran dan sikap yang membezakan individu yang 
mendapat prestasi tinggi daripada prestasi purata. Sementara itu, Gupta (2007) 
menyatakan bahawa kompetensi adalah pengetahuan, kemahiran, sikap, atau tingkah 
laku yang membolehkan seseorang untuk melakukan aktiviti-aktiviti pekerjaan yang 
diberikan atau fungsi untuk standard yang diharapkan dalam pekerjaaan.Pengetahuan 
atau kemahiran ini, sikap atau tingkah laku yang perlu diperhatikan dan boleh diukur. 
 
 
Manakala Illeris (2009) mendefinisikan konsep kompetensi sebagai keperluan 
tugas-tugas yang perlu dilakukan dalam sesuatu pekerjaan. Contohnya keperluan 




Insaniah  adalah ciri-ciri peribadi berasaskan perwatakan individu yang 
digariskan oleh penerapan nilai-nilai Islam. Penerapan nilai-nilai Islam menurut 
INTAN (1984), adalah pentadbiran yang dicetuskan oleh YAB Tun Dr. Mahathir 
Mohamad bertujuan untuk membentuk sebuah masyarakat Malaysia yang 
bermaruah, beridentiti kukuh dan disegani oleh masyarakat lain; menubuhkan sebuah 
'negara bahagia', menghapuskan sikap yang negatif dalam menjalankan tugas yang 
dipertanggungjawabkan serta menghasilkan perkhidmatan yang bermutu. Bertolak 
dari dasar ini juga lahirnya usaha-usaha lain termasuklah penubuhan Universiti Islam 
Antarabangsa, penubuhan institusi kewangan bercorak Islam seperti Bank Islam dan 
Syarikat Takaful iaitu syarikat insurans yang bercorak Islam. Begitu juga Undang-
undang Keluarga Islam telah mula dijalankan di beberapa buah negeri di Malaysia. 
Ini merupakan langkah-langkah besar yang memberi kesan ke atas masyarakat Islam 
di Malaysia, malah menjadi contoh kepada negara-negara Islam yang lain dalam 
menghadapi tuntutan-tuntutan hidup zaman moden. 
 
 
Selain itu aspek insaniah diwujudkan dalam model kompetensi ini bagi 





Di dalam kajian ini kompetensi adalah melibatkan tiga aspek utama iaitu 
sikap,pengetahuan dan keupayaan standard yang perlu dikuasai oleh penyandang 
iaitu Pembantu Hal Ehwal Islam Gred S17. Selain itu, elemen pengetahuan, sikap 
dan keupayaan umum serta nilai insaniah yang diselaras dengan ciri-ciri penerepan 
nilai-nilai islam   diperlukan oleh Pembantu Hal Ehwal Islam Gred S17 untuk 
melaksanakan bidang tugasannya. Ciri Insaniah dibangunkan mengikut penerapan 
nilai-nilai islam yang merangkumi sifat-sifat jujur, amanah, adil, integriti yang 












Pengertian model kompetensi adalah sebagai mekanisme untuk 
mengenalpasti kecekapan dalam rangka konsep yang membolehkan orang-orang 
dalam organisasi memahami, bercakap tentang dan menggunakan kecekapan 
(Marrelli, 1998). Manakala, menurut Gupta (2007), model kompetensi bertujuan 
memberi tumpuan kepada penentuan kecekapan standard yang diperlukan untuk 
fungsi kerja tertentu. Kompetensi melibatkan pengetahuan, kemahiran, keupayaan, 







Dalam kajian ini, model kompetensi ini disesuaikan model Sanghi (2004), 
iaitu model kompetensi adalah gabungan pengetahuan, kemahiran dan ciri-ciri yang 
diperlukan untuk cekap bagi melaksanakan peranan dalam sesebuah organisasi dan 
digunakan sebagai alat sumber manusia untuk pemilihan, latihan dan pembangunan, 
penilaian dan perancangan penggantian.  
Ada enam kriteria kemahiran kompetensi yang telah ditetapkan oleh Sanghi 
(2004), antaranya intelektual, personal, komunikasi, interpersonal, kepimpinan dan 




i. Kemahiran intelektual. 
Kemahiran inteklual bermaksud kemahiran berkaitan penguasaan bidang 
tugas yang dilakukan oleh sesorang pekerja. Antara elemen-elemen ialah kreativiti, 





ii. Kemahiran komunikasi. 
 
Kemahiran berkaitan aspek komunikasi yang merangkumi keperluan 
pertuturan, bertulis, interaksi, pengucapan awam,   penyampaian informasi dan 
rundingan untuk melaksanakan sesuatu tugas.  
 
iii. Kemahiran personal.  
          
Kemahiran personal adalah tingkahlaku dan perwatakan yang ditunjukan oleh 
sesorang semasa menjalakan tugas. Antara elemenya ialah integriti, berdikari, 
akauntabiliti dan sebagainya.  
 
iv. Kemahiran interpersonal. 
 
Kemahiran Interpersonal ialah kemahiran dalam memahami situasi dan 
keadaan individu lain iaitu  rakan sejawat, pelanggan dan pengurusan atasan. 
Elemen-elemen adalah seperti perundingan, sensitiviti, memujuk dan sebagainya.  
 
v. Kemahiran kepimpinan. 
 
Kemahiran kepimpinan adalah boleh mempengaruhi individu lain seperti 
rakan sejawat, pelanggan dan pihak pengurusan. Antara elemen iaitu memotivasikan, 
membangunkan dan menguasai inidvidu. 
 
vi. Kemahiran berorientasi. 
 
Kemahiran berorientasi adalah kemahiran yang  menunjukkan sikap unggul 
dan komitmen tinggi dalam bidang tugasan tanpa meminggirkan aspek kemanusiaan) 
 
Melalui enam kriteria kemahiran kompetensi ini telah dijadikan  satu garis 
panduan yang sistematik bagi menjelaskan pengetahuan, kemahiran dan nilai-nilai 
Islam standard perlu dimiliki oleh Pembantu Hal Ehwal Islam S17. Ianya secara 
langsung  menyenaraikan elemen pengetahuan, kemahiran, tingkahlaku yang 
diperlukan oleh penyandang jawatan Pembantu Hal Ehwal Islam Gred S17 di JAINJ 
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untuk melaksanakan tugasan mereka degan lebih efisien. Model kompetensi ini 
digunakan untuk mengukur tahap kompetensi jawatan Pembantu Hal Ehwal Islam 





1.16 Kesimpulan  
 
 
Huraian dan perbincangan di dalam bab ini secara keseluruhannya adalah mengenai 
perkara-perkara yang menjadi asas dan halatuju kajian ini. Latar belakang kajian ini 
telah dihuraikan dengan pernyataan masalah kajian, objektif kajian, persoalan kajian, 
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